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 چكيده

که عملکرد بالای کارکنان نیروی انتظامی را تأمین کند، هدف این مقاله ارائه مدل مدیریت  ایگونههای نوین منابع انسانی بهبا توجه به ضرورت اتخاذ شیوه

که هدف این پژوهش، انتشار دانش موجود در زمینه مدیریت منابع جا منابع انسانی عملکرد بالا و ارزیابی آن در نیروی انتظامی استان گیلان است. از آن

های آمیخته است. ها، نیز جزء طرحای است. همچنین، تحقیق حاضر از نظر ماهیت دادهاین تحقیق از نظر هدف، توسعهباشد، روش انسانی عملکرد بالا می

می نیز، جامعه آماری تحقیق در بخش کیفی مشتمل بر متون علمی )کتب و مقالات( در حوزه مفهوم مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا بوده و در بخش ک

گیری از گیری هدفمند قضاوتی انتخاب شدند. در بخش کیفی، با بهرهخبرگان نیروی انتظامی استان گیلان بود که به شیوه نمونه نفر از 21مشتمل بر 

های های مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا شناسایی شد. در بخش کمی نیز پس از تأیید اعتبار شاخصها و شاخصمؤلفهروش تحلیل محتوا، ابعاد، 

های مدل در نیروی ها و شاخصمؤلفهمراتبی میخائیلوف، اولویت ابعاد، گیری از روش تحلیل سلسلهده با استفاده از روش دلفی فازی، با بهرهشناسایی ش

علاوه، رتبه  شاخص است. به 54و  مؤلفه 24بعد،  4انتظامی استان گیلان مورد بررسی قرار گرفت. مدل ارائه شده مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا دارای 

توانند های موجود در مدل، در نیروی انتظامی استان گیلان تعیین و نتایج آن گزارش گردید. مدیران نیروی انتظامی میها و شاخصهر یک از ابعاد، مؤلفه

 یرند.از نتایج این پژوهش به منظور ارتقاء مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در مجموعه نیروی انتظامی گیلان بهره گ
 

 ساززا، اقدامات توانمندساز، اقدامات فرصتمدیریت منابع انسانی عملکرد بالا، اقدامات انگیزش: های اصلیواژه

 مقدمه -1

یکی از خطوط اصلی تحقیقات در زمینه مدیریت منابع انسانی 

استراتژیک در دو دهه گذشته با هدف بهبود درک روابط رخ داده بین 

های شیوه. ]43[ملکرد کارکنان بوده استمدیریت منابع انسانی و ع

ها های اساسی هستند که در آن سازمانمدیریت منابع انسانی، فعالیت

ها و رفتارهای کارکنان را برای انجام ها، تواناییتوانند مهارتمی

آمیز کارشان توسعه داده، شکل دهند و بر تحقق سازمان متمرکز موفقیت

دازان مدیریت استراتژیک منابع انسانی، پراز نظر نظریه. ]51[کنند

های بهبود عملکرد در های منابع انسانی عملکرد بالا به عنوان شیوهشیوه

ها به عنوان شود. علت اصلی در نظر گرفتن این شیوهنظر گرفته می

ها برای تجهیز کارکنان به سه مورد بالابرنده عملکرد، توانایی این شیوه

های کارکنان، ها، دانش و تواناییرتضروری، یعنی ارتقای مها

ها بوده توانمندسازی کارکنان برای انجام کارهایشان و حفظ انگیزه آن

های کاری عملکرد بالا یک مفهوم اصلی در تحقیقات شیوه .]21[است

مدیریت منابع انسانی استراتژیک هستند. ایده کلیدی این است که 

خاص وجود دارد که  نسانیمدیریت منابع ا هایای از شیوهمجموعه

تواند عملکرد کارکنان و متعاقبا سازمان را افزایش دهد. اما متأسفانه، می

های مدیریت منابع انسانی، که کدام شیوه درک مشترکی در مورد این

. ]15[دهند وجود نداردهای کاری عملکرد بالا را تشکیل میشیوه

ه ب توانندیم که هستند یکار یهاوهیش ،بالا عملکرد یکار یهاستمیس

 بیترک از است ممکن هاآن. شوند ارائه سازمان عملکرد بهبود منظور

 دانش، از که به درستی شوند لیتشک یانسان منابع نوآورانه یهاوهیش

ی به بهبود عملکرد ابیدست هدف با کارکنان یهاییتوانا و هامهارت

ع انسانی عملکرد بالا اگرچه مدیریت مناب .]11[کنندیم استفادهسازمانی 

به عنوان جایگزینی برای مدل فرماندهی و کنترل تیلوریسم عمل 

کند، اما برای محققین مشکلاتی وجود داشته است که به توافق می

مشخص  ن،یعلاوه بر ابرسند که این مفهوم واقعا شامل چه چیزی است. 

لکرد عم یمنابع انسان هایشیوهمطالعات در مورد  شتریشده است که ب

 .]41[انجام شده است افتهیتوسعه  یبالا در کشورها
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از سوی دیگر، نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران، به عنوان یکی از 

های پویا و فعال که عامل کلیدی در ارتباط با امنیت جامعه سازمان

قانون بر های سنگین که باشد، با به عهده گرفتن وظایف و مسئولیتمی

دوش آن گذاشته، به سبب شمول کشوری دامنه فعالیت آن و اهمیت 

گیری از بیش از هر سازمان دیگر نیازمند بهره ]22[حیطه کارکردش

های جدید کار در ارتباط با منابع انسانی خود برای ها و روششیوه

مدیریت منابع  یسنت یهاوهدستیابی به اهداف سازمان است. زیرا شی

. ]11[برآورده کنند راکارکنان  یازهاین توانندینم بیش از این انسانی

همچنین هدف مدل مدیریت عملکرد بالا، تأثیرگذاری بر عملکرد سازمان 

 ]2[های کاری مناسب است با کمک کارکنان سازمان و از طریق سیستم

ای اتخاذ و در سازمانی چون نیروی انتظامی بسیار ضروری است که شیوه

منجر به عملکرد بالای کارکنان و در نهایت رضایت مشتریان آن شود که 

یعنی عموم مردم جامعه گردد؛ چرا که نتیجه عملکرد نیروی انتظامی، 

 حفظ سرمایه اجتماعی است. 

گونه که اشاره شد عدم اجماع بر روی مفاهیم تشکیل ترتیب همانبدین

انجام مطالعات دهنده مدیریت منابع انسانی در تحقیقات گذشته و عدم 

در این خصوص در کشورهای در حال توسعه، شکاف موجود در پیشینه 

تحقیقات در خصوص مفهوم مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا است؛ 

ای که گونههای نوین منابع انسانی بههمچنین ضرورت اتخاذ شیوه

ه گسترعملکرد بالای کارکنان نیروی انتظامی را تأمین کند و با توجه به 

فعالیت نیروی انتظامی در سطح جامعه و ارتباط نزدیک و مستمر 

، رضایت آحاد جامعه را های مختلف آن با اقشار گوناگون مردمحوزه

فراهم آورد، ضرورت انجام این تحقیق را در نیروی انتظامی نشان 

به عنوان ابزاری برای  مدیریت منابع انسانی هایدهد؛ چرا که سیستممی

رو در تحقیق حاضر، ضمن د کارکنان مهم هستند. از اینتحریک عملکر

های مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا، ها و شاخصمؤلفهشناسایی ابعاد، 

به ارزیابی آن در نیروی انتظامی استان گیلان خواهیم پرداخت. 

ترتیب پرسش اصلی این تحقیق آن است که مدل مدیریت منابع بدین

 نیروی انتظامی استان گیلان چگونه است؟انسانی عملکرد بالا در 

 مبانی نظری  -2

ها مشتاقانه منتظر همه موضوعاتی هستند که در به طور کلی سازمان
کند. مهمترین این موضوعات، دستیابی به اهداف سازمانی کمک می

مسائل مبتنی بر کارمندی است، مانند بهبود عملکرد شغلی کارکنان از 
انسانی، به ویژه منابع انسانی عملکرد  های مدیریت منابعطریق شیوه

به عنوان ابزاری برای  مدیریت منابع انسانی هایسیستم. ]21[بالا
این امر به ویژه در مورد  تحریک عملکرد کارکنان مهم هستند.

با عملکرد بالا که رفتارهای مطلوب  مدیریت منابع انسانی هایسیستم
ها و سلسله مراتب ا، نگرشکند و همچنین باورهکارکنان را تقویت می

 .]43[کند صادق استها را اصلاح میارزش

 مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا -2-1
های مدیریت منابع انسانی که بیشترین تأثیر را بر آن دسته از رویه

های مدیریت منابع انسانی ها داشته، به عنوان رویهعملکرد سازمان
 ،همچنینلا در نظر گرفته شده است. عملکرد بالا یا مدیریت عملکرد با

از رویکردهای منطبق بر مدیریت منابع انسانی  این نوع مدیریت فلسفه
بر مبنای طراحی  ، علایقنشأت گرفته است که در آن استراتژیک

های کاری عملکرد ای از اقدامات منابع انسانی با عنوان سیستممجموعه
ای از مجموعه ،عملکرد بالا کاری هایمنظور از نظاماستوار است.  بالا

ارتقای عملکرد  در راستایکه  است منابع انسانیمدیریت اقدامات 
 ایجاد نگرش مثبت در کارکنان طراحی شده به واسطهسازمان 

 .]54[است
 یهاوهیش از ییهاستمیس عنوان به بالا عملکرد با یکار یهاستمیس

 ها،مهارت شیافزا هدف با مرتبط فردمنحصربه مدیریت منابع انسانی
 یعموم فیتعر کی. ]15[شودیم فیتعر کارکنان تلاش و مشارکت

 از یامجموعه بالا عملکرد یکار یهاستمیس که است نیا شده رفتهیپذ
 یهاوهیش شامل عیوس حوزه سه که هستند مکمل یکار یهاوهیش

 و پاداش یهاوهیش و یانسان منابع یهاوهیش کارکنان، یبالا مشارکت
 با یکار یهاستمیس قیطرها از سازمان. ]54[دهندیم پوشش عهد رات

 خود، نوبه به که دهند، شیافزا را کارکنان رفاه توانندیم بالا عملکرد
 یکار یهاستمیس ن،یا بر علاوه .بخشدیم بهبود را یفرد یشغل عملکرد
 و دگذاریم ریتأث هاآن تیموفق احساس و کارکنان تعامل بر بالا عملکرد

 به که شود دهید یانسان منابع یهاوهیش از یامجموعه عنوان به تواندیم
  .]44[ددهیم یرقابت تیمز سازمان

 اقدامات مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا  -2-2
که چه چیزی تر اشاره شد، توافق کمی در مورد اینگونه که پیشهمان

ملکرد بالا را تشکیل یک بسته قابل تعریف از مدیریت منابع انسانی ع
توان به تقویت مهارت )آموزش(، دهد وجود دارد، اما این موارد را میمی

های افزایش فرصت )طراحی شغل( تقسیم تقویت انگیزه )پاداش( و شیوه
آن دسته از اقدامات مدیریت منابع انسانی که بیشترین تأثیر  .]14[کرد

های مدیریت دامات و رویهها داشته، به عنوان اقرا بر عملکرد سازمان
 2مطابق نظر ویوک .]54[شودمنابع انسانی عملکرد بالا در نظر گرفته می

توان با در نظر گرفتن چهار تابع فرعی ها را می(، این شیوه1423)
 .]14[بندی کرد: انتخاب، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدماتطبقه

( AMOوانایی، انگیزه، فرصت )ای به چارچوب تها به طور فزایندهپژوهش
بر اساس  .]42[کندهای کاری عملکرد بالا اشاره میبرای شناسایی شیوه

های کارکنان )دانش، . توانایی2این چارچوب، عملکرد کارکنان تابعی از: 
بنابراین،  .]12[های انجام کار است. فرصت4. انگیزه و 1ها(، مهارت
گذاری کنند تا یت منابع انسانی سرمایههای مدیرها باید در شیوهسازمان

های لازم را دارند، انگیزه بالایی اطمینان حاصل شود که کارکنان مهارت
های استخدام، شیوه های کافی برای مشارکت دارند.دارند و فرصت

های کاری عملکرد بالای نوع اول انتخاب و آموزش به عنوان سیستم
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ها به ها و تشویقعملکرد، پاداش دهنده توانایی؛ مدیریتیعنی افزایش
دهنده های کاری عملکرد بالای نوع دوم یعنی افزایشعنوان سیستم

های مشارکت به عنوان انگیزه؛ و طراحی شغل، کار تیمی و شیوه
هنده فرصت در دهای کاری عملکرد بالای نوع سوم یعنی افزایشسیستم

 .]44[؛]42[شوندنظر گرفته می
ای یکپارچه از اقدامات سانی عملکرد بالا، شامل مجموعهمنابع ان اقدامات

ای، منابع انسانی مانند کارمندیابی انتخابی، ارزیابی عملکرد توسعه
 آموزش جامع و پاداش منصفانه است. 

کارمندیابی انتخابی: منظور از کارمندیابی انتخابی، اقداماتی همچون  -

ی، تلاش آگاهانه سازکاری دقیق میان داوطلب شغل با نیازهای شغل

برای جذب بهترین استعدادها از بازار کار و جبران خدمات بهتر برای 

 حفظ نیروهای با استعداد سازمان است.

هایی آموزشی کافی و گسترده و نیز آموزش جامع: شامل دوره -

ها و های ساختارمند برای اطمینان از کسب و انتقال تواناییبرنامه

 نسانی است.های شغلی به منابع امهارت

پاداش منصفانه: به پرداخت بازده پولی و غیر مالی به کارکنان در  -

ها متناسب کند که با عملکرد فردی آنها اشاره میازای خدمات آن

باشد که بیانگر قدرشناسی و به رسمیت شناختن کارکنان توسط 

 باشد.سازمان می

و ارزیابی ای عملکرد: عبارت است از فرایند مشاهده ارزیابی توسعه -

عملکرد کارکنان در برابر استانداردهای تعیین شده مرتبط با شغل که از 

گری، توسعه کارکنان طریق تعیین نیازهای آموزشی، ارائه بازخور، مربی

و نیز افزایش انگیزه و عزت نفس کارکنان در تحقق اهداف سازمان نقش 

 .]24[سازنده و مهمی دارد
چگی بین هفت رویه مدیریت منابع (، یکپار2113) 1، ففرهمچنین

های خود تیم انسانی شامل استخدام انتخابی، امنیت شغلی کارکنان،
مدیر، جبران خدمات بالا بر اساس عملکرد، آموزش، از بین بردن 

ها و تسهیم اطلاعات، را عامل افزایش عملکرد سازمان معرفی تبعیض
ج رویه مدیریت (، پن1445و همکاران ) 4نمود. بر اساس اظهارات چو

برند، عبارتند ها را بهره میمنابع انسانی که نظام های عملکرد بالا از آن
گیری های استخدامی، اندازهگیری روایی آزموناز: ایجاد سیستم اندازه

های استاندارد و ساختارمند، آزمون برای کارکنان استخدام شده، مصاحبه
ی داوطلبان. طبق نظر هوش و بررسی اطلاعات مربوط به سابقه زندگ

های اصلی های عملکرد بالا شامل قسمت(، رویه1443و همکاران ) 5ژانگ
 به شرح زیر است:

فرایندهای مربوط به مسیرهای شغلی کارکنان در داخل سازمان از  -

قبیل استخدام انتخابی، آموزش، تضمین امنیت شغلی و حرکت 

 کارکنان؛
                                                           

2 Pffeffer 
3 Cho 
4 Zhang 

ا همچون جبران خدمات و هفرایندهای مربوط به ارزیابی و پاداش -

 های باز و زیاد؛منافع دیگر مثل پاداش

فرایندهای مربوط به استخدام شامل طراحی شغل )از قبیل:  -

های وسیع(، و برانگیختن کارکنان پذیر و شرح شغلهای انعطافشغل

 .]25[برای مشارکت در امور سازمانی 
 اصلی جزء سه یدارا های منابع انسانی عملکرد بالابه طور کلی، رویه

 کارکنان؛ برای مشارکت باشند، شامل: فراهم ساختن فرصتمی

 هایکارکنان؛ ایجاد محرک برای متمرکز آموزش نمودن فراهم

 شود:در ادامه به تشریح عوامل مذکور پرداخته می .]54[ انگیزشی

 اقدامات توانمندساز -

 دی کارکنانمنتوان تیتقو اقدامات یرو بر بالا عملکرد با یکار ستمیس
 ابزار یانسان منابع تیریمد یهاوهیش. است متمرکز( مهارت و آموزش)

 یهاوهیش ،در واقع. است سازمان در دانش توسعه و جادیا در یمهم
 به انتقال، ،بکس به کمک در یمهم نقش یانسان منابع تیریمد

. دارند هادر سازمان کارکنان میان در دانش جادیا و یگذاراشتراک
 را یخارج و یداخل یآموزش یهافرصت ،مندیتوان شیافزا یاهروش

. دماینیم فراهم کارکنان ازین مورد دانش پرورش و توسعه یبرا
 را خود تجربه و دانش تا دهدیم زهیانگ کارمندان به یآموزش یهابرنامه

 مرحله در چهآن از و نمایند کسب یدیجد دانش بگذارند، اشتراک به
 شامل یستگیشا توسعه ن،یا بر علاوه. کنند ستفادها ،آموزندیم یبعد
 یارتقا 4و حفظ یبرا سازمان کی توسط شده انجام یهاتیفعال هیکل

 یمفهوم و یرفتار ،یفن یهانهیزم در کارکنان نگرش و مهارت دانش،
 کارمندان یتجرب دانش به شغل یسازیغن و شغل چرخش. است

 ،ییتوانا بر یمبتن ابتکارات قیطر از بالا عملکرد یکار ستمیس. دیافزایم
اقدامات  .]41[دهدیم شیافزا را کارکنان مهارت سطح و دانش

توانمندساز با معیارهایی همچون آموزش و فرایند دقیق استخدام 
 .]1[شودشناخته می

 اقدامات انگیزشی -

 شرفتیپ بالا، حقوق)اقدامات انگیزشی  ،بالا عملکرد با یکار ستمیسدر 
 یابیارز ندیفرآمورد توجه قرار دارد.  (اطلاعات یگذاراشتراک هب و یشغل

 به دنیرس یبرا خود شغل مورد در تا زدیانگیم بر را کارکنان عملکرد
 زهیانگ هاآن به نیهمچن. بدانند شتریب شده ینیبشیپ زمان در اهداف

 با را موارد نیا و بگذارند انیم در گرانید با را خود مشکلات تا دهدیم
 محل در دانش گذاشتن اشتراک به و کسب به منجر که د،یجد یهاروش

 استفاده با و صراحت به شده دیتول دیجد دانش. کنند حل شود،یم کار
 جبران ستمیس اگر ب،یترت نیهم به. شودیم سپرده خاطر به یفناور از

 باشد، یریپذسکیر و مسئله حل ت،یخلاق به مربوط پاداش ای خسارت
 از بالا عملکرد یکار ستمیس. کرد خواهد کمک دانش میتقس و انتشار در
 زهیانگ کارکنان به هاپاداش و هامشوق عملکرد، منظم بازخورد قیطر

اقدامات توانمندساز با معیارهایی همچون مدیریت عملکرد،  .]41[دهدیم
جبران خدمات بر اساس عملکرد، امنیت شغلی، مسیر پیشرفت شغلی و 

 .]1[شودداخلی، توازن بین کار و زندگی شناخته مینیز بازار کار 
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 سازاقدامات فرصت -

 برای کارکنان فرصت شیافزا یهاوهیش بر بالا عملکرد با یکار ستمیس
 ،فرصت شیافزا یهاروش تأکید دارد. (یگروه کار و کارکنان مشارکت)

ز ا ونموده  کشف سازمان در را موجود دانش تا کندیم بیترغ را کارکنان
فرصت  ی،مشارکت تیریمد. کنند بهتر استفاده جینتا ه منظور حصولبآن 

 نشیب کهسازد را ایجاد می یریگمیتصم ندیفرا در ان راکارمندمشارکت 
 هاآن به یریگمیتصم ندیفرآ در مشارکت .دهدیم ارتقا را هاآن دانش و
 تیموقع بهبود باعث که را یانوآورانه یهادهیا تا دهدیم را فرصت نیا

 بازار سهم فروش، حجم شیافزا شتر،یب سود به یابیدست سازمان، یرقابت
اقدامات  .]41[دهند گسترش شود،یم سازمان اعتبار شیافزا نیهمچن و

پذیری عملکرد کاری، مشارکت توانمندساز با معیارهایی از قبیل انعطاف
های ویهکارکنان، ارائه اطلاعات مورد نیاز به کارکنان و نیز وجود ر

 .]1[گرددشکایت و دادخواهی معرفی می

 پیشینه تجربی -3-2
(، پیشینه تحقیقات صورت گرفته در حوزه متغیرهای تحقیق را 2جدول )

 کند.خلاصه می

 پیشینه تحقیق :(1جدول )

 نتایج عنوان تحقیق محقق

مدلی و 

لین مک
(0202) 

جو انتقال آموزش: 

 ستمیسنقش  یبررس

با عملکرد بالا  یکار

 و عملکرد 

 یبالا برا عملکرد ستمیس ییتوانااثبات 

-ی؛ تأیید میانجیعملکرد سازمان ینیبشیپ

 یکار ستمیس نیجو انتقال آموزش ب گری

 ی.عملکرد بالا و عملکرد سازمان

دایارتنا و 

همکاران 

(0202) 

 ستمیتأثیر قدرت س

عملکرد بالا بر  یکار

 یاثربخش

عملکرد بالا  یکار ستمیس کود یالزام وج
مثبت در مورد  جینتا کسب یبرا یقو

و نتیجتا نگرش مثبت  یسازمان یاثربخش

 کارکنان.

ابویزید و 
همکاران 

(0212) 

های کاری سیستم

عملکرد بالا و 

عملکرد سازمانی: 
 نقش نگرش کارکنان

 ی،سازمان یریادگیکارکنان و  اثر مشارکت

 ی؛ تأییدازمانمثبت و تعهد س یتوانمنددر 
کارکنان و تعهد  یتوانمندساز میانجینقش 

های کاری عملکرد بالا سیستمبر  یسازمان

 ی.عملکرد سازمان تیتقو یبرا

جیوتی و 

رانی 

(0212) 

با  یکار ستمیس

عملکرد بالا و 
: یعملکرد سازمان

 دانش تیرینقش مد

با عملکرد بالا بر  یکار ستمیتأثیر مثبت س

 تیریمدگری انجیمی ی؛عملکرد سازمان
با عملکرد  یکار ستمیس نیبدر ارتباط دانش 

 ی.بالا و عملکرد سازمان

لو و 

همکاران 
(0212) 

 یانسان منابع تیریمد

 و بالا عملکرد

: شرکت عملکرد
 ینوآور یانجیم نقش

 نیچ در

 بالا عملکرد یانسان منابع تیریمد تأثیرتأیید 

 مثبت آموزش، تأثیر ؛شرکت عملکرد بر

 بر کارکنان مشارکت و کار لیتحل و هیتجز
 نیب ینوآور گری. تأیید میانجیعملکرد

  عملکرد و بالا ملکردع یانسان منابع تیریمد

احمد و 

آلن 

(0212) 

مدیریت منابع انسانی 

ملکرد بالا و ع

در  آن استقرار

 ، چند روشی در پاکستانکار یهامحل

عملکرد بالا مانند  یانانس مدیریت منابع

 یابی، ارزیشغل لاتیآموزش گسترده، تعط

و  هیپاکستان: تجز
 یتجرب لیتحل

-نامزدها قبل از استخدام و به اشتراک قیدق

با کارمندان را  کیاطلاعات استراتژ یگذار

 .کنندیاتخاذ م

هاید و 

همکاران 
(0212) 

مدیریت منابع انسانی 

عملکرد بالا: دیدگاه 

کارکنان بخش 
خدمات بهداشت 

 ملی

عملکرد بالا مربوط  ع انسانیشیوه مناب 11

مشخص شد. چهار  یبه خدمات بهداشت مل

از اقدامات منابع  یعیوس فیواکنش به ط
ها را آن سندگانیمشخص شد که نو یانسان

 .دندکر لیتبد یشناسنوع کیبه 

مورفی و 

اولسون 

(0222) 

 تیریمد ستمیابعاد س

عملکرد بالا: مطالعه 

 یاکتشاف

 یهاستمیسبعد برای  زدهیساستخراج 

 تیریعملکرد بالا که در واحد مد تیریمد

 .مشترک است امریکا یهادر رستوران

لونا 

آروکاس 
 و کمپس

(0222) 

های مدلی برای شیوه

کاری عملکرد بالا و 

 قصد ترک خدمت

 و دستمزد، حقوق یهایرابطه مثبت استراتژ
رابطه  ی؛شغل تیشغل با رضا یسازیو غن

شغل و ثبات  یازسیغن یهایمثبت استراتژ

تعهد  یرابطه منف؛ شغل با تعهد کارمندان

گری قصد ترک خدمت؛ میانجیکارمندان با 
و  یشغل تیرضا نیرابطه بتعهد کارکنان در 

 قصد ترک خدمت.

( مشخص است، در اکثر این تحقیقات، اثرات 2گونه که در جدول )همان
سازمانی و های کاری عملکرد بالا بر عملکرد بعضی اقدامات سیستم

فردی کارکنان، به صورت پراکنده و نه در قالب یک الگوی منسجم 
های کاری بررسی شده و لذا عدم اجماع در خصوص ابعاد سیستم

عملکرد بالا در تحقیقات صورت گرفته در خلال سالیان گذشته مشخص 
های انجام شده در حوزه مدیریت منابع اکثر پژوهشاست. به علاوه، 

د بالا، در زمینه سه اقدام اصلی مدیریت منابع انسانی انسانی عملکر
ساز، توانمندساز و انگیزشی توافق عملکرد بالا شامل اقدامات فرصت

های این اقدامات عوامل متنوع و اند. اما، در زمینه زیرمجموعهداشته
هایی همچون ها به فعالیتگوناگونی قابل توجه است. غالب این پژوهش

م؛ آموزش؛ ارزیابی عملکرد و جبران خدمات به عنوان انتخاب و استخدا
اقدامات مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا اشاره نمودند. در  زیرمجموعه

ها، عوامل دیگری همچون امنیت شغلی، مشارکت که تعدادی از آنحالی
و کار تیمی، تسهیم اطلاعات و ارائه اطلاعات به کارکنان را نیز مورد 

ها نادیده گرفته شدند. اند، که در بسیاری از پژوهشهتوجه قرار داد
بنابراین، برای پاسخ به این شکاف، پژوهش حاضر قصد دارد عوامل 
مذکور را در مدل تحقیق به عنوان زیرمجموعه اقدامات مدیریت منابع 

ها را مورد بررسی قرار عملکرد بالا وارد نماید و تأیید و یا عدم تأیید آن
این تحقیق با اتخاذ رویکردی آمیخته، پس از شناسایی ، دهد. بنابراین

های مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در قالب ها و شاخصمؤلفهابعاد، 
یک الگوی منسجم، الگوی ارائه شده را در جامعه آماری مدنظر خویش 

 کند. آزمون می

 روش تحقیق  -3

نه مدیریت که هدف این پژوهش، انتشار دانش موجود در زمیجا از آن
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ای باشد، روش تحقیق از نظر هدف، توسعهمنابع انسانی عملکرد بالا می

که پژوهش به توصیف چارچوب مدیریت منابع است و با توجه به این

پردازد، بنابراین از نظر طرح تحقیق، جزو انسانی عملکرد بالا می

باشد. همچنین، تحقیق حاضر از پیمایشی می -های توصیفی پژوهش

 های آمیخته است.ها، نیز جزء طرحماهیت داده نظر
جامعه آماری تحقیق در بخش کیفی مشتمل بر متون علمی )کتب و 
مقالات( در حوزه مفهوم مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا بوده و در 

نفر از خبرگان نیروی انتظامی استان  21بخش کمی نیز، مشتمل بر 
گیری تان( بود که به شیوه نمونهگیلان )اعم از مدیران و معاونین اس

 هدفمند قضاوتی انتخاب شدند. 
ابزار سنجش در بخش کیفی، مشتمل بر اسناد مکتوب )اعم از کتب و 
مقالات( بوده و در بخش کمی، از پرسشنامه استفاده شده است که روایی 

ها، در بخش گردد. روش تحلیل دادهها در ادامه تشریح میو پایایی آن
یل محتوا و دلفی فازی، و در بخش کمی، تکنیک تحلیل کیفی، تحل

 باشد.مراتبی میخائیلوف میسلسله

 هایافته -4

برای  روش مورد استفاده در این پژوهشدر بخش کیفی این تحقیق، 
کیفی تحلیل محتوای  استخراج مدل مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا،

 . شودکه در ادامه تشریح می است
نیکی پژوهشی برای استنباط تکرارپذیر و معتبر از تحلیل محتوا، تک

 ،ست. تحلیل محتوا به مثابه تکنیکی پژوهشیا هاها در مورد متن آنداده
 ،های علمی است. هدف تحلیلهای تخصصی در پردازش دادهشامل شیوه

های پژوهشی، فراهم آوردن شناخت، بینشی نو، تصویر مانند همه تکنیک
تحلیل محتوا را (، 2131) 4. چلیمسکیاست واقعیت و راهنمای عمل

عات در یک شکل لاآوری و سازماندهی اطای برای جمعمجموعه رویه
هایی برای استنباط داند که به پژوهشگر اجازه تحلیلشده می استاندارد

 .دهدشده را میها و معنای مواد نوشتاری یا ثبتدرباره ویژگی
پژوهش است که برای تحلیل های تحلیل محتوای کیفی، یکی از روش

توان روش را می محتوای کیفیتحلیل های متنی کاربرد فراوان دارد. داده
های متنی از راه فرایندهای پژوهشی برای تفسیر ذهنی محتوایی داده

سازی یا طراحی الگوهای شناخته شده کدبندی و تم مندبندی نظامطبقه
 :رد تحلیل محتوا مطرح است، سه رویکرد برای کاربامروزه. ]21[دانست

رویکردها برای تفسیر مفهوم این تمام سنتی، هدایت شده و جامع. 
گرایی همخوانی شوند و با دیدگاه طبیعتمحتوای متن بکار گرفته می

دارند. تفاوت عمده این رویکردها در چگونگی کدگذاری، اساس کدها و 
یا  یت شدهتهدیدهای مربوط به درستی داده هاست. در رویکرد هدا

اساس  -که در این تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است-همان قیاسی 
های پیشین به عنوان های موجود و یا نتایج پژوهشتحلیل را نظریه

 د. دهنکدهای اولیه و راهنما تشکیل می
 (تلاکتب و مقای متون علمی )له و قلمرو پژوهش، تمامأبا توجه به مس

                                                           
5 Chelimsky 

، جامعه تحقیق را تشکیل نی عملکرد بالامدیریت منابع انسادر حوزه 
توصیف یا تبیین یک پدیده به  ،هدف ،های کیفیدهد. در پژوهشمی

شود ها معیاری معرفی میترین شکل ممکن است. در این پژوهشمشروح
عات در مورد پدیده موردنظر لاکه در آن هدف، رسیدن به حداکثر اط

شود. یفی، اشباع نامیده میهای کباشد. این معیار در زمینه پژوهشمی
های کیفی رویکردی است که در پژوهش ،یا اشباع نظری اشباع داده

در این  .گیردگیری، مورد استفاده قرار میبرای تعیین کفایت نمونه
گیری له پژوهش با استفاده از روش نمونهأپژوهش متناسب با مس

ها که دارای تعدادی از آن ،موجود متون علمیهدفمند ابتدا از میان 
های مرتبط با بیشترین ارجاع بودند انتخاب و سپس در میان متون، داده

آوری موضوع تحقیق گردآوری شده است و تا مرحله اشباع نظری جمع
 ها ادامه یافته است. نمونه

که پژوهشگر نمونه موردنظر برای پژوهش را انتخاب کرد، باید پس از آن
عبارتند از: پنج نوع واحد عمده تحلیل واحد تحلیل خود را مشخص کند. 

. 4و  (پاراگراف) . بند5 ؛شخصیت. 4؛ (تم)مضمون . 1کلمه یا نماد؛ . 2
. در این پژوهش واحد تحلیل انتخابی، مضمون (آیتم)مورد یا عنوان 

، مضامین استخراج شده و منبع مربوط به آن را 1. جدول شماره است
 دهد.نشان می

 راج شده از متونمضامین استخ :(2جدول )

 نویسنده های مندرج )مضامین(ایده

 سازی شغلی، ثبات شغلی، رضایت شغلی، تعهد کارکنانحقوق، غنی
لوناآروکاس و 

 (0222کمپس )

آموزش و پرورش مهارت، اشتراک اطلاعات، انتخاب در استخدام، 

گیری عملکرد منابع انسانی، ارتقاء از درون، کیفیت کار/زندگی، اندازه
های وق بر اساس ارزیابی عملکرد، مشارکت و توانمندسازی، تیممش

 خودگردان، دستمزد بالا، طراحی شغل، امنیت شغلی، کاهش تمایزات

مورفی و 
 (0222اولسن )

ارزیابی، آموزش و توسعه مسیر پیشرفت شغلی، ارتباطات، تیم کاری 

و مشارکت کارکنان، استخدام، پرداخت، پاداش غیرپولی، تعادل 

 ر/زندگی، امنیت شغلیکا

هاید و 

همکاران 

(0212) 

-استخدام، آموزش، امنیت شغلی، اشتراک اطلاعات، توازن کار
 زندگی

احمد و آلن 
(0212)  

آموزش، مشارکت کارکنان، تجزیه و تحلیل شغل، ارزیابی عملکرد، 

 توسعه کارکنان، مشارکت در سود

لو و همکاران 

(0212)  

یز موقعیت، مشارکت کارکنان در پاداش مرتبط با عملکرد، تما

 گیری، تشویث به تیم کاری، ارتباطات، امنیت شغلیتصمیم

 جیوتی و رانی

(0212)  

(0212تانگ ) آموزش، امنیت شغلی، مشارکت کارکنان، پاداش مبتنی بر عملکرد  

(0212ابویزید ) مشارکت کارکنان، یادگیری سازمانی  

رد، آموزش و توسعه، استخدام و انتخاب، معرفی، مدیریت عملک

 ها، رسیدگی به شکایات و روابط کارمندان.پاداش

دایارتنا و 
همکاران 

(0202)  

شاخص در ابعاد گزینش نیروی انسانی، امنیت شغلی، بازار  02

گرا، آموزش گسترده، شرح شغل روشن، داخلی، ارزیابی نتیجه

 پذیری و مشارکت و کار گروهیهای تشویقی، انعطافپاداش

-و مک مدلی

 لین

(0202) 
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امنیت شغلی، استخدام گزینشی، آموزش، تیم کاری، تمایزات 
آفرین، وضعیت، اشتراک اطلاعات، پاداش اقتضایی، رهبری تحول

 کیفیت شغل

نژاد و سلیمان

 (1222مرادی )

انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، نظام پاداش مبتنی بر عملکرد، 
 یتوانمندسازی کارکنان، امنیت شغل

نژاد و حسین

کیاکجوری 

(1222) 

فراهم کردن فرصت مشارکت برای کارکنان؛ فراهم نمودن آموزش 
 های انگیزشیها؛ و وجود محرکمتمرکز برای آن

حسینی و 
(1222صنوبر )  

های اجتماعی، های روانشناختی، آسیبهای جسمانی، آسیبآسیب

 محیطیهای زیستتیرگی روابط و آسیب
(1222حیدر )  

(1222درخواه ) ائه نظرات کارکنان، نوآوریار  

آموزش، فرایند دقیق استخدام، مدیریت عملکرد، جبران خدمات، 
امنیت شغلی، پیشرفت شغلی، بازار کار داخلی، پاداش انگیزشی، 

پذیری عملکرد مدیریت حمایتی، توازن بین کار و زندگی، انعطاف

، استقلال کاری، گیریکاری کارکنان، کار تیمی، مشارکت در تصمیم

 ارائه اطلاعات مورد نیاز به کارکنان، رویه شکایت و دادخواهی

 ابوالفتحی و

همکاران 

(1222)  

ای، استخدام گزینشی، آموزش گسترده، ارزیابی عملکرد توسعه
 سیستم پاداش عادلانه، پرداخت مبتنی بر عملکرد

(1221جلایی )  

-پاداش، تصمیم امنیت شغلی، استخدام، آموزش، جبران خدمات و

 گیری غیرمتمرکز، تسهیم اطلاعات، کیفیت شغل

شیرازی و 

شکوری 

(1221)  

پذیر، استخدام هدفمند، آموزش گسترده، تخصیص کار انعطاف

یافتگی، پاداش مبتنی بر ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی و توسعه
 عملکرد

محمودشاهی و 

همکاران 
(1222)  

های تخاب و انتصاب کارکنان، فرصتگیرانه برای انهای سخترویه

ارتقاء و امنیت شغلی، آموزش و بهسازی مستمر، ارائه بازخور 

عملکردی، پرداخت مبتنی عملکرد فردی و سازمانی، حقوق و 

ها، توجه به گیریمزایای جذاب، مشارکت کارکنان در تصمیم
ئه پیشنهادها و انتقادات کارکنان، توازن کار و زندگی، کار جمعی، ارا

 سازی مشاغلاطلاعات سازمانی به کارکنان و غنی

گنجعلی و 

(1221رضایی )  

گیری و انتخاب واحدهای تحلیل، در در روش تحلیل محتوا پس از نمونه
طور کلی فرایند بندی صورت گیرد. بهگذاری و مقولهباید شناسه بعدگام 

ش له یا اهداف پژوهأکدگذاری در تحلیل محتوای کیفی بسته به مس
که تواند به صورت قیاسی یا استقرایی صورت پذیرد. رویکرد قیاسی می

)در  با توجه به نظریه خاصگیرد، در این تحقیق مورد استفاده قرار می
اقدامات توانمندساز، اقدامات شامل  ]52[بندیتقسیماین تحقیق: 

 های آن نظریه به صورتآغاز و نیازمندی ساز(زا و اقدامات فرصتانگیزش
از تحلیـل  ایـن رویکـرد ر. به عبارت دیگر، دشودفرضی مطرح می

دسـت  بـه پـژوهش آخـر محتـوای کیفـی، مقـولات و طبقـات در
ها به برخی تعاریف و تعمیمآیند، بلکه محقق با مفروض گرفتن نمی

 بـه کند وصورت کیفی تحلیل می مـتن مورد نظر را بهعنوان طبقات، 
. گام گـردددر کل متن مـیها تعاریف و تعمیمز دنبـال مصـادیقی ا

نهایی در تحلیل محتوای کیفی، تحلیل و استنباط نتایج و گزارش آن 
 روش تحلیل محتوای کیفی، استنباط است که مهمترین مرحلهاست. 

 (.4)جدول  شودبراساس آن رابطـه مفـاهیم بـا یکدیگر مشخص می

 (. نتایج تحلیل محتوا3جدول )

 همقول

یاصل  

مقولات 

 فرعی
 مفاهیم

اقدامات 

ازسفرصت  

مشارکت 

کارکنان در 

ریگیتصمیم  

روش  شنهادیپ فرصت، در شغل ادیز ماتیمجاز بودن تصم
جلسات  لیتشکی، مشورت هایتهیکم یبرقرار، بهبود کار

 یمشارکت نیتدو، منظم سازمان از کارکنان ینظرسنج، منظم

 یاستراتژ

های رویه

 شکایت

به روش  یدسترس، حل مسائل یبرا مؤثر تیشکا ندیفرآ

 هایهیبودن رو مؤثرو  منصفانه، اتیحل و فصل شکا یرسم
 تیشکا

 کار تیمی
 هایاز حلقه استفادهی، میفرصت انجام کار به صورت ت

 یکار هایمیت، حل مسأله هایاز گروه یبرخوردار، تیفیک

 مستقل

-انعطاف

پذیری 
عملکرد 

 کاری

از  استفادهی، دورکار، پاره وقت کار ،منعطف یساعات کار
 یشغل میتقس

شرح شغل 

 شفاف

 یکتکن، فیروز بودن شرح وظا بهی، شغل فیوظا شفافیت

 شغل لیتحل یرسم

ارائه 

اطلاعات به 

 کارکنان

اشتراک  به، اشتراک اطلاعات در سازمان یبرنامه رسم

 ،یاطلاعات مال ارائه، گذاشتن اطلاعات مهم با کارکنان

 به کارکنان کیو استراتژ یاتیعمل

اقدامات 
زاانگیزش  

 امنیت شغلی
سخت بودن اخراج کارکنان، رابطه شغلی باثبات، انتظار 

 خدمت مادام العمر

ارزیابی 

گرانتیجه  

 یابیارز، قابل سنجش ینیع جیعملکرد با نتا یرگیاندازه

 کیاز  شیعملکرد از ب یرسم بازخوردار، یعملکرد معن

نقاط  نییتع، عملکرد بهبود دهنده عملکرد یابیارز، منبع

 ضعف و قوت

پاداش 

 انگیزشی

، عملکرد یدر ازا پاداش، بر پاداش مؤثرعوامل  تیشفاف
، پاداش به رفتار مطلوب بیترغی، ستگیشا یدر ازا پاداش

 ستمیبودن س منصفانه، پاداش ستمیتوسط س زشیانگ جادیا

 پاداش

توازن بین 

 کار و زندگی

ی، سازمان تیحمای، تیفرهنگ حما جادیا، انریمد تیحما

 دوستدار خانواده یایمزا ارائه

جبران 
 خدمات

متناسب با  دستمزد، بهتر بودن حقوق نسبت به رقبا ایبرابر 
 کارکنان ریمتناسب با سا یدستمزد، کار انجام شده

مدیریت 

 عملکرد

 نظارت، فیوظا یاجرا یبرا لازماطلاع کارکنان از منابع 

 یدائم برا قیتشو، عملکرد کارکنان شرفتیبر پ نرایمد

 منظم یبازخور اصلاح، کار درست یاجرا

مسیر 

پیشرفت 

 شغلی

 یشدن آرزوها شناخته، روشن یشغل ریاز مس یبرخوردار

 ندهیآ، عیترف هایتیاز موقع یبرخوردار، کارکنان یشغل
 گریانجام کار د فرصت، خوب یشغل
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 اقدامات
ازتوانمندس  

گزینش 

هگیرانسخت  

بر استخدام و  قیدق نظارت، مناسب یهااستفاده از آزمون
 نانیمختلف جهت اطم یابزارها، استخدام یاستراتژ، جذب

از  نانیاطم یمختلف برا یاز ابزارها استفادهی، ستگیاز شا

 مورد انتظار یهابودن مهارت شفاف، تطابق فرهنگ

آموزش 

 گسترده

ی، آموزش یزرینامهبر، لاتیدر نظر گرفتن منابع و تسه

و  تیفیک تیاهم، مستمر یاجرا، بودن اهداف روشن
 واحدها ازیبا ن تطابقها، دوره یمحتوا

سپس به منظور بررسی اعتبار الگوی پیشنهادی در جامعه مورد مطالعه 
  گردد.از روش دلفی فازی بهره گرفته شد که در ادامه تشریح می

سنجی از ی شده، از طریق نظرهای شناسایدر این مرحله، اعتبار شاخص
تن از خبرگان سازمانی، با روش دلفی فازی مورد بررسی قرار گرفت.  24

های هدف از کاربرد روش دلفی فازی، سنجش میزان تناسب شاخص
شناسایی شده و ارائه پیشنهاد تکمیلی برای تکمیل الگوی اولیه بوده 

 تشریح شده است. است. مراحل انجام این تکنیک و نتایج آن در ادامه 
آوری نظرات خبرگان: در این مرحله همانند روش دلفی سنتی به جمع -

شود. در این روش از متغیرهای آوری نظرات خبرگان پرداخته میجمع
-آوری نظرات خبرگان استفاده میزبانی برای طراحی پرسشنامه و جمع

آشنا با  ارشد نیروی انتظامی استانتن از مدیران 24شود. از خبرگان )
حوزه منابع انسانی( خواسته شد تا میزان تناسب شاخص شناسایی شده 

ای با متغیرهای برای ارزیابی مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا را در بازه
زبانی شامل: خیلی کم، کم، متوسط، زیاد، و خیلی زیاد مشخص نمایند. 

ود را همچنین در صورت صلاحدید، پیشنهادهای اصلاحی و تکمیلی خ
 نیز مطرح نمایند.

آوری نظرات خبرگان در محاسبه ارزش فازی هر سوال: پس از جمع -
آوری شده به محاسبه ارزش فازی هر های جمعبر اساس داده این مرحله

پردازیم. برای محاسبه ارزش فازی هر یک از سوالات ها مییک از شاخص
زی هر یک از که ارزش فاکنیم: با فرض اینبه این ترتیب عمل می

حد  jL طوری کهنمایش داده شود، به jÃ(= j, Uj, MjL)سوالات به صورت 
 حد بالای این عدد فازی باشد خواهیم داشت: jUحد وسط و  jMپایین، 

 
Lj=Min(xij)             Mj=( )1.n                 Uj=Max(xij) 

i=  ،... ،2 ،1 n    j=  ،... ،2 ،1 m         
 

که مفهوم هر یک از متغیرها و پارامترهای ارائه شده در روابط بالا به 
 باشد:صورت زیر می

jL:  حد پایین ارزش فازی شاخصj ام پرسشنامه؛jM:  حد وسط ارزش
ام jحد بالای ارزش فازی شاخص : jUام پرسشنامه؛ jفازی شاخص 

ام؛ jام به شاخص iه توسط خبره مقدار تخصیص داده شد: ijXپرسشنامه؛ 

jÃ:  ارزش فازی مثلثی سوال یا شاخصj.ام 
تبدیل ارزش فازی به دست آمده برای هر یک از سوالات به مقدار دی  -

(: پس از محاسبه ارزش فازی هر یک از سوالات پژوهش jS)فازی شده 
م باید ابتدا که بتوانیم نسبت به هر یک از سوالات قضاوت کنیبرای این

ارزش فازی بدست آمده برای هر یک از سوالات را دی فازی نمود تا 
فازی کردن ارزش فازی امکان مقایسه و ارزیابی به وجود آید. برای دی

ها و روابط متعددی ارائه شده است که در این تحقیق از هر سوال روش
 روش چانگ به شرح فرمول زیر استفاده شده است.

 

  
  
(: پس از محاسبه مقدار rای )ارزیابی سوالات بر اساس حد آستانه -

ها، باید به ارزیابی میزان اهمیت فازی )قطعی( شده هر یک از شاخصدی
ها پرداخت. برای ارزیابی اهمیت هر یک از سوالات یک قاعده آن

ای مشخص و ثابتی وجود ندارد. اما متداول است که از یک حد آستانه
(rبر )شود. بنابراین ای ارزیابی اهمیت هر یک از سوالات استفاده می

باشد  r≤Sj ( اگر 2شود: )ای دو حالت ایجاد میآستانه براساس مقدار حد
( 1ام از اهمیت بالایی برخوردار است. و )jبه این مفهوم است که شاخص 

ام از اهمیت کمی jاست که شاخص  باشد به این مفهوم r>Sj اگر
ها را توان آنها میاهمیت کم این شاخص برخوردار است. که به علت

، به 4تایی، میانگین طیف پرسشنامه یعنی مقدار  4حذف کرد. در طیف 
 گیرد. عنوان حد آستانه مورد استفاده قرار می

 دهد.های به دست آمده را نشان می، تجمیع پاسخ5جدول

 . تجمیع نظر خبرگان برای پرسشنامه دلفی مرحله اول(4جدول )

شماره 

 شاخص

 طیف پرسشنامه
شماره 

 شاخص

 طیف پرسشنامه

خیلی 
 کم

 زیاد متوسط کم
خیلی 
 زیاد

خیلی 
 کم

 زیاد متوسط کم
خیلی 
 زیاد

1 2 2 2 2 1 21 2 2 0 2 2 

0 1 2 0 0 2 22 2 1 0 0 2 

2 2 2 2 2 1 21 2 2 2 2 1 

1 2 1 0 0 2 22 2 2 0 0 1 

2 2 2 1 2 1 22 2 2 2 0 2 

1 2 2 2 2 1 22 2 2 1 2 1 

2 2 2 1 2 1 12 2 2 2 0 2 

2 1 0 1 0 1 11 2 2 0 1 1 

2 2 1 1 2 2 10 2 1 0 2 1 

12 2 1 2 1 2 12 2 1 0 2 1 

11 2 1 0 0 2 11 2 2 2 0 2 

10 2 0 0 1 2 12 2 2 1 0 1 

12 2 2 2 2 1 11 2 2 1 2 1 

11 2 2 0 0 1 12 2 2 2 2 1 

12 1 2 0 1 2 12 2 2 1 1 2 

11 2 2 0 2 2 12 2 2 1 2 1 

12 2 2 2 0 2 22 2 2 1 1 2 

12 2 2 0 1 1 21 2 2 2 1 1 

12 1 1 1 2 1 20 2 2 0 1 1 

02 1 1 1 2 1 22 2 2 1 2 1 

01 2 0 1 0 2 21 2 1 0 0 2 

00 1 0 1 0 1 22 2 1 1 2 2 
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02 2 2 1 2 1 21 2 1 2 1 2 

01 2 2 2 2 1 22 2 2 2 1 1 

02 2 2 2 0 2 22 2 1 0 0 2 

01 2 2 0 1 1 22 2 2 2 2 1 

02 2 1 0 0 2 12 2 2 0 0 1 

02 2 2 1 2 1 11 1 2 0 1 2 

02 2 2 0 2 2 10 2 2 0 2 2 

22 2 2 2 2 2 12 2 2 2 2 1 

21 2 2 2 2 1 11 2 0 0 0 1 

20 2 1 1 2 2 12 2 2 2 2 1 

22 2 2 0 2 2  

شده آن، وضعیت هر فازی، ارزش فازی هر سوال و مقدار دی4جدول 
 دهد.  سوال و درصد اجماع را نشان می

 نتایج پرسشنامه دلفی فازی در مرحله اول :(5جدول )

شماره 

 شاخص

ارزش فازی هر 

 سوال
-مقدار دی

 فازی

وضعیت 

 سوالات

شماره 

 شاخص

ارزش فازی هر 

 سوال
-مقدار دی

 فازی

وضعیت 

 سوالات
L M U L M U 

 تأیید  1.11 2 1.0 2 21 تأیید  1.22 2 1.2 2 1

 تأیید  2.21 2 2.2 0 22 تأیید  2.22 2 2.1 1 0

 تأیید  1.22 2 1.2 2 21 تأیید  1.22 2 1.2 2 2

 تأیید  1.12 2 1.2 2 22 تأیید  2.21 2 2.2 0 1

 تأیید  1.22 2 1.1 2 22 تأیید  1.00 2 1.1 2 2

 تأیید  1.00 2 1.1 2 22 تأیید  1.22 2 1.2 2 1

 تأیید  1.22 2 1.1 2 12 تأیید  1.00 2 1.1 2 2

 تأیید  2.10 2 2.2 0 11 تأیید  2.11 2 2.0 1 2

 تأیید  2.12 2 2.2 0 10 تأیید  2.22 2 1.2 0 2

 تأیید  2.12 2 2.2 0 12 تأیید  2.11 2 2.2 0 12

 تأیید  1.22 2 1.1 2 11 تأیید  2.21 2 2.2 0 11

 تأیید  2.21 2 2.2 2 12 تأیید  2.22 2 2.1 0 10

 تأیید  1.00 2 1.1 2 11 تأیید  1.22 2 1.2 2 12

 تأیید  1.22 2 1.2 2 12 تأیید  1.12 2 1.2 2 11

 تأیید  1.12 2 1.2 2 12 تأیید  2.20 2 2.1 1 12

 تأیید  1.10 2 1.0 2 12 تأیید  1.11 2 1.0 2 11

 تأیید  1.12 2 1.2 2 22 تأیید  1.22 2 1.1 2 12

 تأیید  1.22 2 1.2 1 21 تأیید  2.10 2 2.2 0 12

 تأیید  1.21 2 1.1 2 20 تأیید  2.00 2 2.1 1 12

 تأیید  1.00 2 1.1 2 22 تأیید  2.00 2 2.1 1 02

 تأیید  2.21 2 2.2 0 21 تأیید  2.11 2 2.2 0 01

 تأیید  2.22 2 1.2 0 22 تأیید  2.11 2 2.0 1 00

 تأیید  2.11 2 2.2 0 21 تأیید  1.00 2 1.1 2 02

 تأیید  1.22 2 1.2 2 22 تأیید  1.22 2 1.2 2 01

 تأیید  2.21 2 2.2 0 22 تأیید  1.22 2 1.1 2 02

 تأیید  1.22 2 1.2 2 22 تأیید  1.21 2 1.1 2 01

 تأیید  1.12 2 1.2 2 12 تأیید  2.21 2 2.2 0 02

 تأیید  2.20 2 2.1 1 11 تأیید  1.00 2 1.1 2 02

 تأیید  1.11 2 1.0 2 10 تأیید  1.11 2 1.0 2 02

 تأیید  1.22 2 1.2 2 12 تأیید  1.22 2 1.1 1 22

 تأیید  2.21 2 2.2 0 11 تأیید  1.22 2 1.2 2 21

 تأیید  1.22 2 1.2 2 12 تأیید  2.22 2 1.2 0 20

  تأیید  1.11 2 1.0 2 22

های شناسایی شده یک از شاخصبا توجه به نتایج به دست آمده، هیچ
حذف نشد و شاخص جدیدی نیز پیشنهاد نگردید. سپس پرسشنامه دوم 
برای اجرای مرحله دوم دلفی فازی مجددا در اختیار خبرگان قرار گرفت. 

های به دست آمده از مرحله دوم فازی را نشان ، تجمیع پاسخ5جدول 
 دهد.می

 تجمیع نظر خبرگان برای پرسشنامه دلفی مرحله دوم :(6جدول )

شماره 

 شاخص

 طیف پرسشنامه
شماره 

 شاخص

 طیف پرسشنامه

خیلی 

 کم
 زیاد متوسط کم

خیلی 

 زیاد

خیلی 

 کم
 زیاد متوسط کم

خیلی 

 زیاد
1 2 2 1 0 2 21 2 2 2 0 2 

0 2 2 2 0 2 22 2 2 2 1 2 

2 2 2 1 0 2 21 2 2 2 0 2 

1 2 2 2 1 2 22 2 2 2 2 12 

2 2 2 2 1 2 22 2 2 2 1 2 

1 2 2 1 0 2 22 2 2 2 1 2 

2 2 2 2 1 2 12 2 2 2 0 2 

2 2 2 2 2 2 11 2 2 2 1 2 

2 2 2 2 2 2 10 2 2 2 1 2 

12 2 2 1 0 2 12 2 2 2 0 2 

11 2 2 2 2 2 11 2 2 2 2 2 

10 2 2 2 2 2 12 2 2 2 1 2 

12 2 2 2 0 2 11 2 2 2 0 2 

11 2 2 2 2 12 12 2 2 2 0 2 

12 2 2 2 2 2 12 2 2 2 0 2 

11 2 2 2 2 2 12 2 2 2 2 2 

12 2 2 2 0 2 22 2 2 2 2 2 

12 2 2 2 2 2 21 2 2 2 2 12 

12 2 2 2 2 2 20 2 2 2 2 2 

02 2 2 2 2 2 22 2 2 2 1 2 

01 2 2 2 0 2 21 2 2 2 0 2 

00 2 2 2 1 2 22 2 2 2 1 2 

02 2 2 2 2 12 21 2 2 1 1 2 

01 2 2 2 0 2 22 2 2 1 1 2 

02 2 2 1 0 2 22 2 2 2 0 2 

01 2 2 1 1 2 22 2 2 2 1 2 

02 2 2 2 0 2 12 2 2 2 1 2 

02 2 2 2 2 12 11 2 2 2 1 2 

02 2 2 2 2 2 10 2 2 2 0 2 

22 2 2 2 2 12 12 2 2 2 0 2 

21 2 2 2 2 2 11 2 2 2 1 2 

20 2 2 2 2 2 12 2 2 1 1 2 

22 2 2 2 2 2  
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شده آن، وضعیت هر فازی، ارزش فازی هر سوال و مقدار دی4جدول 
 دهد.  سوال و درصد اجماع را نشان می

 نتایج پرسشنامه دلفی فازی در مرحله دوم :(7جدول )

شماره 

 شاخص

ارزش فازی هر 

 سوال
-مقدار دی

 فازی

درصد 

 اجماع

شماره 

 شاخص

ارزش فازی هر 

 سوال
ار مقد

 فازیدی

درصد 

 اجماع
L M U L M U 

1 2 1.2 2 1.02 22 21 1 1.2 2 1.11 22 

0 1 1.2 2 1.11 22 22 1 1.2 2 1.12 22 

2 2 1.2 2 1.02 22 21 1 1.2 2 1.11 22 

1 1 1.2 2 1.12 22 22 2 2 2 2 122 

2 1 1.2 2 1.12 22 22 1 1.2 2 1.12 22 

1 2 1.2 2 1.02 22 22 1 1.2 2 1.12 22 

2 1 1.2 2 1.12 22 12 1 1.2 2 1.11 22 

2 1 1.1 2 1.22 22 11 1 1.2 2 1.12 22 

2 1 1.1 2 1.22 22 10 1 1.2 2 1.12 22 

12 2 1.2 2 1.02 22 12 1 1.2 2 1.11 22 

11 1 1.1 2 1.22 22 11 1 1.1 2 1.22 22 

10 1 1.1 2 1.22 22 12 1 1.2 2 1.12 22 

12 1 1.2 2 1.11 22 11 1 1.2 2 1.11 22 

11 2 2 2 2 122 12 1 1.2 2 1.11 22 

12 1 1.1 2 1.22 22 12 1 1.2 2 1.11 22 

11 1 1.1 2 1.22 22 12 1 1.1 2 1.22 22 

12 1 1.2 2 1.11 22 22 1 1.1 2 1.22 22 

12 1 1.1 2 1.22 22 21 2 2 2 2 122 

12 1 1.1 2 1.22 22 20 1 1.1 2 1.22 22 

02 1 1.1 2 1.22 22 22 1 1.2 2 1.12 22 

01 1 1.2 2 1.11 22 21 1 1.2 2 1.11 22 

00 1 1.2 2 1.12 22 22 1 1.2 2 1.12 22 

02 2 2 2 2 122 21 2 1.1 2 1.20 22 

01 1 1.2 2 1.11 22 22 2 1.1 2 1.20 22 

02 2 1.2 2 1.02 22 22 1 1.2 2 1.11 22 

01 2 1.1 2 1.20 22 22 1 1.2 2 1.12 22 

02 1 1.2 2 1.11 22 12 1 1.2 2 1.12 22 

02 2 2 2 2 122 11 1 1.2 2 1.12 22 

02 1 1.1 2 1.22 22 10 1 1.2 2 1.11 22 

22 2 2 2 2 122 12 1 1.2 2 1.11 22 

21 1 1.1 2 1.22 22 11 1 1.2 2 1.12 22 

20 1 1.1 2 1.22 22 12 2 1.1 2 1.20 22 

22 1 1.1 2 1.22 22 

ها دارای یک از شاخصتوجه به نتایج به دست آمده از مرحله دوم، هیچبا 
گردند، هیچ نبوده و بنابراین حذف نمی 4فازی کمتر از مقدار دی

که کلیه شاخص جدیدی پیشنهاد نگردید و همچنین با توجه به این
درصد هستند، شرط توقف برآورده شده  44ها دارای اجماع بالایشاخص

 رسد.امه فرایند دلفی نیست و لذا فرایند دلفی به پایان میو نیازی به اد
( 2ترتیب الگوی نهایی مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در شکل )بدین

 ارائه شده است.

 
 مدل نهایی مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا :(1شکل )

در ادامه و به منظور ارزیابی مدل در نیروی انتظامی استان گیلان، از 
 مراتبی به شرح زیر استفاده شد.وش تحلیل سلسلهر

تر از فرآیند تحلیل سلسله دقیق هدر این پژوهش به منظور اسـتفاد
یلوف استفاده شده است که نسبت ئاز روش میخا محیط فازی مراتبی در

این رویکرد، به . ]25[های موجود دارای روایی بالاتری استبه دیگر روش
 1445های نسبی، اولین بار در سال لی و وزنهای محمنظور تعیین وزن

ای که میخائیلوف ارائه کرد، توسط میخائیلوف معرفی شد. مدل اولیه
ها، های آلفا برای قضاوتمبتنی بر مدل خطی و نیازمند محاسبه برش

ها در سطوح مختلف آلفا برای به دست حل مدل و سپس ادغام وزن
ار خود پیشنهاد کرد استفاده از آوردن وزن نهایی بود. وی در تکمیل ک

تواند شود، میریزی خطی که در ادامه توضیح داده میمدل برنامه
در های نهایی حذف کند. تعدادی از این مراحل را در دستیابی به وزن

های زوجی فازی به صورت اعداد فازی شود مقایسهاین روش فرض می
های اولیه به صورت فرض کنید قضاوت مثلثی است.

 بردار قطعی وزن )اولویتباشد، در این صورت  (=)
)n,…,w1,w2w=(w) که نرخ اولویت  شودای استخراج میبه گونه

های فازی ابتدایی قرار گیرد. به عبارت دیگر تقریبا در محدوده قضاوت
 باشد. شود که رابطه زیر برقرار ها طوری تعیین میوزن
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توان برای یل عبارت فوق به دو نامعادله ساده خطی، میبه جای تبد

 خطی باشد: هر قضاوت تابع عضویتی ساخت که نسبت 

 
 

ها و با توان منطقه موجهی را از فصل مشترک محدودیتاکنون می
جواب مدل را  max-minو با استفاده از رویکرد  minاستفاده از عملگر 

 تعیین کرد:

 

 

ها، مقدار ناسازگاری را نیز مشخص افزون بر وزن گزینهاین مدل 
دهنده سازگاری نسبی و نشان کند. مقادیر مثبت برای شاخص می

های فازی به شدت ناسازگار مقادیر منفی برای آن، نشان از قضاوت
 نفر از مدیران ارشد 24در این بخش، ابتدا اعضای تیم خبرگان ) .]3[دارد

ها و مؤلفه(، قضاوت خود را درباره ابعاد، نیروی انتظامی قزوین
-ها بر اساس تجربه و دانش خود بیان نمودند. خبرگان میزیرشاخص

ای از مقادیر توانند این قضاوت را بر اساس یک مقدار عددی دقیق، دامنه
ها عددی، عبارات زبانی یا اعداد فازی بیان کنند. در بسیاری از موقعیت

گیری بودن معیارها به صورت غیرقابل اندازهبه علت عدم اطمینان یا 
توان از کمی، ارائه مقادیر عددی توسط خبرگان دشوار است، بنابراین می

یک متغیر زبانی یا عدد فازی استفاده کرد. در این تحقیق، برای تحلیل 
 3کمی معیارها و زیرمعیارها از اعداد فازی مثلثی به شرح جدول 

 استفاده شده است. 

 های زبانی و اعداد فازی برای مقایسات زوجیعبارت :(8جدول )

 هااولویت

مقدار 

عددی 

 متناظر

 هامعادل فازی اولویت

حد پایین 

(L) 

حد وسط 

(M) 

حد بالا 

(U) 

 1 1 1 1 اهمیت یکسان

 2 0 1 0 تریکسان تا نسبتا مهم

 1 2 0 2 ترنسبتا مهم

 2 1 2 1 تر تا اهمیت زیادنسبتا مهم

 1 2 1 2 یاداهمیت ز

 2 1 2 1 اهمیت زیاد تا بسیار زیاد

 2 2 1 2 اهمیت بسیار زیاد

 2 2 2 2 تربسیار زیاد تا کاملا مهم

 12 2 2 2 ترکاملا مهم

سپس ماتریس مقایسات فازی زوجی ادغام شده برای ابعاد مدیریت 
 تشکیل گردید. 1منابع انسانی عملکرد بالا به شرح جدول 

 بندی ابعادس مقایسات فازی ادغام شده برای اولویت(. ماتری9جدول )

 سازاقدامات فرصت اقدامات توانمندساز زااقدامات انگیزش 

اقدامات 
 زا انگیزش

1 1 1 2.2 1.0 1.2 1.2 0.1 0.2 

اقدامات 

 توانمندساز 
2.2 2.2 1.1 1 1 1 2.2 1.0 1.2 

اقدامات 

 سازفرصت
2.2 2.1 2.2 2.2 2.2 1.1 1 1 1 

های لازم در هر مرحله، مدل میخائیلوف به س با شناسایی محدودیتسپ 
جواب  LINGOافزار شرح رابطه زیر تشکیل گردید و با استفاده از نرم

مدل تعیین شد و نرخ ناسازگاری نیز تعیین و با توجه به مثبت بودن 
 مقدار آن مورد تأیید قرار گرفت.

max ; 

350681030061683.0×t×w2-w193560.0.66.0663582×w2<=3; 

3562086133.62260×t×w2+w1-155115806.063051×w2<=3; 

35500025360325606×t×w0-w191505613661301886×w0<=3; 

356332..023830265×t×w0+w1-250358016100.058×w0<=3; 

3506.05060866.080×t×w0-w29356830.5130180..6×w0<=3; 

35.1.0068.32.8.28×t×w0+w2-15581520.6065236×w0<=3; 

w1>0; w2>0; w3>0; 

w1+w2+w3=1; 

 جواب مدل:

W1= 04440  ؛   W2= 04321   ؛  W3= 04233   

 به دست آمد که از صفر بزرگتر 4745با حل مدل، نرخ ناسازگاری برابر 
 است و لذا مورد تأیید قرار گرفت.

ت منابع بندی ابعاد مدیریبا توجه به جواب به دست آمده از مدل، اولویت
انسانی عملکرد بالا در نیروی انتظامی استان گیلان به ترتیب: اقدامات 

 شود. ساز تعیین میزا، اقدامات توانمندساز و اقدامات فرصتانگیزش

های مدل انجام گرفت، در ارتباط با چه در مورد مؤلفهسپس مشابه آن
جام های مربوط به هر مؤلفه، مقایسات زوجی توسط خبرگان انشاخص

گرفته، مدل میخائیلوف تشکیل شده و حل گردید که نتایج آن به طور 
 شرح حاصل شد: خلاصه بدین

زا به ترتیب: های مربوط به بعد اقدامات انگیزشبندی مؤلفهرتبه -
(، امنیت شغلی 4723(، پاداش انگیزشی )4721مدیریت عملکرد )با وزن: 

(، مسیر 4724مات )(، جبران خد4724گرا )(، ارزیابی نتیجه4725)
 باشد.( می472( و توازن کار و زندگی )4722پیشرفت شغلی )

های مربوط به بعد اقدامات توانمندساز به ترتیب: بندی مؤلفهرتبه -
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 باشد.( می4751(، و گزینش سختگیرانه )4743آموزش گسترده )با وزن: 

ساز به ترتیب: های مربوط به بعد اقدامات فرصتبندی مؤلفهرتبه -
-(، مشارکت کارکنان در تصمیم4711ارائه اطلاعات به کارکنان )با وزن: 

های (، رویه4724(، شرح شغل شفاف )4724(، کار تیمی )4721گیری )
 باشد.( می4724پذیری عملکرد کاری )(، و انعطاف4725شکایت )

های مربوط به مؤلفه مدیریت عملکرد به ترتیب: بندی شاخصرتبه -
 یدائم برا قیتشو(، 4744)با وزن:  صورت منظم به یبازخور اصلاح

 عملکرد کارکنان شرفتیبر پ رانیمد نظارت(، 4715) کار درست یاجرا
 باشد.( می4725) فیوظا یاجرا یبرا لازماطلاع از منابع (، و 4714)

های مربوط به مؤلفه پاداش انگیزشی به ترتیب: بندی شاخصرتبه -
 پاداش ستمیبودن س منصفانه(، 4711) عوامل مؤثر بر پاداش تیشفاف

 پاداش به رفتار مطلوب بیترغ(، 4724) عملکرد یدر ازا پاداش(، 4712)
 یدر ازا پاداش(، و 4725) پاداش ستمیتوسط س زشیانگ جادیا(، 4724)

 باشد.( می4722ی )ستگیشا
های مربوط به مؤلفه امنیت شغلی به ترتیب: رابطه بندی شاخصرتبه -

(، و انتظار 474(، سخت بودن اخراج کارکنان )4752وزن: شغلی باثبات )با 
 باشد.( می4711العمر )خدمت مادام

گرا به ترتیب: های مربوط به مؤلفه ارزیابی نتیجهبندی شاخصرتبه -
 عملکرد بهبود دهنده عملکرد یابیارز(، 4745) نقاط ضعف و قوت نییتع
 جیعملکرد با نتا یریگاندازه(، 4723دار )یعملکرد معن یابیارز(، 471)
 کیاز  شیعملکرد از ب یرسم بازخور(، و 4724) قابل سنجش ینیع

 باشد.( می4724) منبع

گرا به ترتیب: های مربوط به مؤلفه ارزیابی نتیجهبندی شاخصرتبه -
 عملکرد بهبود دهنده عملکرد یابیارز(، 4745) نقاط ضعف و قوت نییتع
 جیعملکرد با نتا یرگیاندازه(، 4723دار )یعملکرد معن یابیارز(، 471)
 کیاز  شیعملکرد از ب یرسم بازخور(، و 4724) قابل سنجش ینیع

 باشد.( می4724) منبع

های مربوط به مؤلفه جبران خدمات به ترتیب: بندی شاخصرتبه -
بهتر بودن  ایبرابر (، 4743)با وزن:  کارکنان ریمتناسب با سا یدستمزد

 متناسب با کار انجام شده دستمزد(، و 4745) حقوق نسبت به رقبا
 باشد.( می4715)

های مربوط به مؤلفه مسیر پیشرفت شغلی به بندی شاخصرتبه -
 یشغل ندهیآ(، 4714)با وزن:  عیترف هایتیاز موقع یبرخوردارترتیب: 

 فرصت(، 4712) کارکنان یشغل یشدن آرزوها شناخته(، 4711) خوب
-( می4724) روشن یشغل ریاز مس یداربرخور(، 4721) گریانجام کار د

 باشد.

های مربوط به مؤلفه توازن کار و زندگی به ترتیب: بندی شاخصرتبه -
 تیحما(، 474ی )سازمان تیحما(، 4742ی )با وزن: تیفرهنگ حما جادیا

 باشد.( می4724) دوستدار خانواده یایمزا ارائه(، و 4715) رانیمد

فه آموزش گسترده به ترتیب: های مربوط به مؤلبندی شاخصرتبه -
 تیاهم(، 4723) مستمر یاجرا(، 4712ی )با وزن: آموزش یزریبرنامه

 لاتیدر نظر گرفتن منابع و تسه(، 4724ها )دوره یو محتوا تیفیک
-(، می4725) واحدها ازیبا ن تطابق(، 4724) بودن اهداف روشن(، 4724)

 باشد.

سختگیرانه به  های مربوط به مؤلفه گزینشبندی شاخصرتبه -
استفاده (، 4723)با وزن:  استخدام و جذب ندیبر فرا قیدق نظارتترتیب: 

از  نانیمختلف جهت اطم یابزارها(، 47243) مناسب یهااز آزمون
 از تطابق فرهنگ نانیاطم یبرا هاابزار (، کاربرد47245ی )ستگیشا
 انتخاب(، و 47241) مورد انتظار هایبودن ارزش شفاف(، 4725)
 باشد.( می47254) استخدام یستراتژا

های مربوط به مؤلفه ارائه اطلاعات به کارکنان به بندی شاخصرتبه -
اشتراک  به(، 4751)با وزن:  به کارکنان لازماطلاعات  ارائهترتیب: 

اشتراک  یبرنامه رسم(، و 4742) گذاشتن اطلاعات مهم با کارکنان
 باشد.( می4714) اطلاعات در سازمان

های مربوط به مؤلفه مشارکت کارکنان در بندی شاخصرتبه -
(، 4714ی )با وزن: مشورت هایتهیکم یبرقرارگیری به ترتیب: تصمیم

روش  شنهادیپ فرصت(، ارائه 471) در شغل ادیز ماتیمجاز بودن تصم
 یمشارکت نیتدو(، 4725) جلسات منظم لیتشک(، 4724) بهبود کار

 باشد.( می472) م سازمان از کارکنانمنظ ینظرسنج(، و 4725ی )استراتژ

های مربوط به مؤلفه کار تیمی به ترتیب: بندی شاخصرتبه -
فرصت انجام کار به صورت (، 4744أله )حل مس هایاز گروه یبرخوردار

 هایاز حلقه استفاده(، و 4714) مستقل یکار هایمیت(، 4715ی )میت
 باشد.( می4725) تیفیک
وط به مؤلفه شرح شغل شفاف به ترتیب: های مرببندی شاخصرتبه -
 فیمشخص بودن وظا(، 4754)با وزن:  هر شغل فیروز بودن شرح وظا به

 باشد.(، می4714) شغل لیتحل یرسم هایکیتکن(، و 4741) هر شغل
های شکایت به ترتیب: های مربوط به مؤلفه رویهبندی شاخصرتبه -

و مؤثر  منصفانه(، 4751)با وزن:  حل مسائل یمؤثر برا تیشکا ندیفرآ
 اتیحل شکا یبه روش رسم یدسترس(، و 475) تیشکا هایهیبودن رو

 باشد.( می4723)

پذیری عملکرد کاری های مربوط به مؤلفه انعطافبندی شاخصرتبه -
(، 4715) منعطف یساعات کار(، 4745ی )از دورکار استفادهبه ترتیب: 

 باشد.( می47214) ه وقتپار کار(، و 47214ی )شغل میاز تقس استفاده

  گیرینتیجه -5

هدف این تحقیق ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا و ارزیابی 
آن در نیروی انتظامی استان گیلان بود. برای دستیابی به این هدف، 
روش آمیخته برای انجام تحقیق اتخاذ شده و در دو گام کیفی و کمی، 

 حاصل شد.  اجرا شد و نتایج به شرح زیر
مدل مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در نیروی انتظامی مطابق شکل  -
 شاخص شناسایی شد. 54و  مؤلفه 25بعد،  4، در 2

های به دست آمده از ارزیابی مدل در نیروی همچنین با توجه به رتبه
 انتظامی، نتایج تحقیق به شرح زیر حاصل شد؛

نسانی عملکرد بالا در نیروی انتظامی بندی ابعاد مدیریت منابع ارتبه -
زا )رتبه اول(، اقدامات استان گیلان به ترتیب: اقدامات انگیزش

 باشد.ساز )رتبه سوم( میتوانمندساز )رتبه دوم(، و اقدامات فرصت
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زا در های مربوط به بعد اقدامات انگیزشمؤلفهبالاترین رتبه در میان  -
ترین به مدیریت عملکرد؛ و پایین نیروی انتظامی استان گیلان مربوط

 باشد.رتبه مربوط به توازن بین کار و زندگی می

های مربوط به بعد اقدامات توانمندساز در مؤلفهبالاترین رتبه در میان  -
ترین نیروی انتظامی استان گیلان مربوط به آموزش گسترده؛ و پایین

 باشد.رتبه مربوط به گزینش سختگیرانه می

ساز در های مربوط به بعد اقدامات فرصتمؤلفهن رتبه در میان بالاتری -
نیروی انتظامی استان گیلان مربوط به ارائه اطلاعات مورد نیاز به 

-پذیری عملکرد کاری میترین رتبه مربوط به انعطافکارکنان؛ و پایین

 باشد.

توازن بین کار و زندگی از بعد  مؤلفههای مربوط به بندی شاخصرتبه -
زا به ترتیب شامل: حمایت سازمانی از توازن کار و قدامات انگیزشا

زندگی کارکنان )از جمله فراهم نمودن تکنولوژی ارتباطی/اطلاعاتی مورد 
های توازن کار و زندگی(؛ حمایت مدیران از ارزش نیاز برای ارائه برنامه

گی تعادل کار و زندگی کارکنان؛ ایجاد فرهنگ حمایتی توازن کار و زند
 باشد.در سازمان؛ و ارائه مزایای دوستدار خانواده توسط سازمان می

گزینش سختگیرانه از بعد  مؤلفههای مربوط به بندی شاخصرتبه -
 یعنی) مناسب یهااز آزموناقدامات توانمندساز به ترتیب شامل: استفاده 

؛ شفاف و هنگام انتخاب کارکنانبه هوش(  ای تیشخص یهاآزمون
های های مورد نیاز، و نگرش و ارزشن خصایص و مهارتمشخص بود

مورد انتظار از کارکنان؛ نظارت دقیق بر فرایند استخدام و جذب نیرو به 
نحوی که منظور کاهش میزان خطا؛ انتخاب استراتژی استخدام به

مدت و بلندمدت سازمان باشد؛ استفاده از ابزارهای جوابگوی اهداف کوتاه
منظور اطمینان از برخورداری نیروها از دانش و  مختلف استخدام به

مهارت مورد نظر؛ استفاده از ابزارهای مختلف استخدام به منظور 
 باشد.اطمینان از همخوانی نیروها با فرهنگ سازمان؛ می

پذیری عملکرد کاری از انعطاف مؤلفههای مربوط به بندی شاخصرتبه -
استفاده از دورکاری؛ ارائه ساعات ساز به ترتیب شامل: بعد اقدامات فرصت

تقسیم شغلی گیری از کار پاره وقت؛ و استفاده از کاری منعطف؛ بهره
 باشد.می

 گردد؛ ترتیب با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهادات زیر ارائه میبدین

o ساز و اقدامات تمرکز بر اقدامات توانمندساز، اقدامات فرصت

صلی ایجاد کننده مدیریت منابع انسانی زا به عنوان عوامل اانگیزش

جا که کمترین رتبه به دست آمده از عملکرد بالا؛ در این خصوص از آن

باشد، به ساز مینظر مدیران نیروی انتظامی مربوط به اقدامات فرصت

-عنوان مهمترین اقدام، تلاش برای تقویت هر چه بیشتر اقدامات فرصت

یریت عملکرد بالا در سازمان )از جمله: گیری از مزایای مدساز برای بهره

افزایش رفاه کارکنان، بهبود عملکرد شغلی افراد و به تبع آن بهبود 

-عملکرد سازمان( به مدیریت نیروی انتظامی استان گیلان پیشنهاد می

جا که کمترین رتبه به دست آمده به گردد. در این خصوص نیز از آن

های شکایت و د کاری، و رویهپذیری عملکرترتیب مربوط به انعطاف

گردد با تقویت دادخواهی است به مدیران نیروی انتظامی پیشنهاد می

 ساز در سازمان تلاش نمایند:عوامل زیر برای ارتقاء اقدامات فرصت

 ؛تقسیم شغلیاستفاده از  -

 گیری از کار پاره وقت؛بهره -
 ارائه ساعات کاری منعطف؛ -
 استفاده از دورکاری؛ -

 های شکایت کارکنان در سازمان؛نمودن رویه مؤثرنصفانه و م -

 به کارکنان سازمان؛  حل مسائل یبرا مؤثر تیشکا ندیفرآ ارائه یک -

o  تلاش برای تقویت هر چه بیشتر اقدامات توانمندساز به عنوان رتبه

دوم مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در نیروی انتظامی استان گیلان 

ی از مزایای مدیریت عملکرد بالا در سازمان به مدیریت گیربرای بهره

جا که کمترین گردد. در این خصوص از آننیروی انتظامی پیشنهاد می

رتبه به دست آمده به ترتیب مربوط به گزینش سختگیرانه و آموزش 

گردد با تقویت گسترده است به مدیران نیروی انتظامی پیشنهاد می

 دامات توانمندساز در سازمان تلاش نمایند:عوامل زیر برای ارتقاء اق

استفاده از ابزارهای مختلف استخدام به منظور اطمینان از همخوانی  -
نیروها با فرهنگ سازمان؛ و نیز اطمینان از برخورداری نیروها از دانش و 

 مهارت مورد نظر؛ 

مدت و نحوی که جوابگوی اهداف کوتاهانتخاب استراتژی استخدام به -
 مدت سازمان باشد؛ بلند

نظارت دقیق بر فرایند استخدام و جذب نیرو به منظور کاهش میزان  -
 خطا؛ 

های مورد نیاز، و نگرش و شفاف و مشخص نمودن خصایص و مهارت -
 های مورد انتظار از کارکنان؛ارزش

به هوش(  ای تیشخص یهاآزمون یعنی) مناسب یهااز آزموناستفاده  -
 ؛نانهنگام انتخاب کارک

 های آموزشی تخصصی با نیازهای واحدهای تخصصیتطابق برنامه -

های اهمیت دادن گروه آموزش سازمان به کیفیت و محتوای دوره -
 آموزشی؛

در نظر گرفتن منابع و تسهیلات لازم )اعم از بودجه و نیروی متخصص  -
 های آموزشیو ...( برای اجرای دوره

 ریزی برای آموزش مناسب؛برنامه
o زا به عنوان رتبه تلاش برای تقویت هر چه بیشتر اقدامات انگیزش

اول مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا در نیروی انتظامی استان گیلان 

گیری از مزایای مدیریت عملکرد بالا در سازمان به مدیریت برای بهره

جا که کمترین گردد. در این خصوص از آننیروی انتظامی پیشنهاد می

به دست آمده به ترتیب مربوط به توازن بین کار و زندگی و مسیر رتبه 

گردد با پیشرفت شغلی است به مدیران نیروی انتظامی پیشنهاد می

زا در سازمان تقویت عوامل زیر برای ارتقاء هر چه بیشتر اقدامات انگیزش

 تلاش نمایند:

 ارائه مزایای دوستدار خانواده توسط سازمان؛  -
 گ حمایتی توازن کار و زندگی در سازمان؛ ایجاد فرهن -
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 حمایت مدیران از ارزش تعادل کار و زندگی کارکنان؛ -
 شناسایی آرزوهای شغلی کارکنان توسط سرپرستان؛ -
 برخوردار نمودن کارکنان از مسیر شغلی روشن در درون سازمان؛ -
 های بالقوه برای ترفیع؛برخورداری کارکنان از موقعیت -

 أخذنابع و مم

 عمل(. انسانی )راهنمای منابع استراتژیك مدیریت(. 1121، مایکل. )آرمسترانگ [1]

 .فرهنگی هایپژوهش مترجم سید محمد اعرابی و امید مهدیه، تهران: دفتر

. استیری، مهرداد .ضماهنی، مجید .رسولی، رضا .ابوالفتحی، جمشید [0]

های شناسایی ابعاد مدل مدیریت منابع انسانی با رویکرد سیستم(. 1222)

. بنیان(های دانشکاری با عملکرد بالا )مورد مطالعه: شرکت

 .12-21(، 1) 02، های مدیریت در ایرانپژوهش

و  بالا عملکرد کاری هایسیستم (.1221)کرمی، اژدر.  جلایی، مهیار. [2]

دوسو توانی سازمانی در شرکت های دانش بنیان ایران: با نقش تعدیلگر 

پردیس  دانشگاه تبریز، ارشد،کارشناسینامه ، پایانسرمایه فکری

 .خودگردان

(. 1222کیاکجوری، کریم. ) نژاد طاهرگورابی، معصومه.حسین [1]

و اثربخشی سازمانی در بانك  بالا کردعمل با کاری هاینظام بررسی

ارشد، دانشگاه آزاد واحد نامه کارشناسی، پایانکشاورزی استان قزوین

 بندرانزلی.

های منابع انسانی اثر فعالیت(. 1222) ناصر ،صنوبر .سیدصمد ،حسینی [2]

عملکرد بالا بر تعهد و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان شاغل در 

 .122-102(، 1) 2، ناسی اقتصادی و توسعهشجامعه. بخش دولتی

های کاری شیوه تاریك جنبه(. 1222رو، مهدی. )سبک حیدر، سعید. [1]

ذینفعان با تأکید بر  آسیب شاخص سازی و طراحیعملکرد بالا؛ مفهوم

پردیس علوم  یزد، ارشد، دانشگاهنامه کارشناسی، پایانابع انسانی پایدارمن

 ی.دانشکده اقتصاد، مدیریت و حسابدار -انسانی و اجتماعی 

 عملکرد کاری سیستم تأثیر (.1222کاوش، کامیار. ) درخواه، محمدرحیم. [2]

نامه ، پایانبر نوآوری سازمانی با نقش میانجی آوای کارکنان بالا

 .دانشکده علوم انسانی موسسه آموزش عالی تاکستان، ارشد،کارشناسی

بندی تاولوی(. 1222. )ی، فاطمهزیزع .امانی، مریم .محمودزنجیرچی،  [2]

تاگوچی و تحلیل  ته با تلفیق شیوه طراحی آزمایشازهای مکانیگپارکین

 .111-121، 0(02)ریزی محیطی، جغرافیا و برنامه مراتبی فازی،سلسله

های کار بررسی تأثیر شیوه(. 1222مرادی، مرتضی. ) نژاد، یاسر.سلیمان [2]

بر تغییرات سازمانی با نقش میانجی خلاقیت سازمانی  بالا عملکرد با

ارشد، نامه کارشناسی، پایان(مطالعه: دانشگاه صنعتی شهر کرمانشاه )مورد

 دانشگاه پیام نور استان همدان.

های کاری تأثیر اقدامات سیستم(. 1221)ندا.  ،علی، شکوری ،شیرازی [12]

عملکرد بالا مدیریت منابع انسانی بر کیفیت مراقبت از بیمار از طریق 

. فصلنامه مدیریت پرستاری. متغیر میانجی توانمندسازی روانشناختی

(0)1 ،11-22. 

 پور مادرسرا، منیره. الوانی، سید مهدی. معمارزاده طهران، غلامرضا.علی [11]
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